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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) Penerapan Mutasi di Dinas 
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Jeneponto; (2) Kinerja Pegawai di Dinas 
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Jeneponto; (3) Penerapan Mutasi 
Terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten 
Jeneponto. 
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian deskriptif kualitatif. 
Pendekatan penelitian menggunakan pendekatan fenomenologik dan sosiologik. 
Sumber data dilakukan dengan cara purposive yang dipilih dengan pertimbangan 
dan tujuan tertentu. Metode penggumpulan data mengumpulkan observasi, 
wawancara dan dekomentasi dengan menggunakan instrumen penelitian pedoman 
wawancara. Analisis data dengan mereduksi data, penyajian data dan penarikan 
kesimpulan atau verifikasi. 
Hasil penelitian menunjukkan penerapan mutasi di Dinas Pendidikan dan 
Kebudayaan Kabupaten Jeneponto dilakukan atas dasar kebijakan dari pemerintah 
daerah. Mutasi dilakukan karena adanya surat utusan dari BKD. Dinas Pendidikan 
dan Kebudayaan Kabupaten Jeneponto menerapkan mutasi tidak lain untuk 
pengembengan karier, mengisi jabatan yang kosong, mengisi jabatan tingkatan 
pelaksana, promosi jabatan dan spoil system. Kinerja yang dimiliki oleh pegawai 
yang di mutasi memiliki kemampuan kerja yang  berbeda-beda sesuai dengan 
bidangnya maing-masing sehingga tugas yang diberikan mampu diselesaikan dan 
mencapai tujuan yang diinginkan. Kemampuan beradaptasi dengan lingkungan 
baru harus dimiliki masing-masing pegawai karena mutasi tidaklah dilakukan atas 
pilihan kita pada suatu lembaga tapi keputusan dari BKD. 
Saran penelitian ini diharapkan 1) Bagi Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
Kabupaten Jeneponto, penting untuk memperhatikan pegawai yang memiliki 
kinerja yang baik untuktidak di mutasi dengan bidang yang sama walaupun 
berbeda lembaga karena kinerja yang baik seharusnya diberikan promosi jabatan. 
Jika ingin ndi mutasi dengan jabatan yang sama itu harus mempertimbangkan 
beberapa hal sebelum memutasi pegawai baik dari bidang ke bidang maupun dari 
lembaga ke lembaga yang lainnya. 2) Pegawai penting untuk mengembangkan 
kemampuan yang dimilikinya, agar saat ada mutasi pegawai maka tidak hanya 
mutasi dari lembaga ke lembaga dengan jabatan yang sama tapi yang diharapkan 
adalah mutasi dengan perubahan posisi baik dari segi jabatan, pekerjaan, promosi 












A. Latar Belakang 
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) yaitu suatu ilmu cara 
bagaimana mengatur hubungan serta peranan sumber daya (tenaga kerja) 
yang dimiliki oleh individu secara maksimal sehingga tercapai tujuan 
bersama lembaga/instansi, pegawai dalam masyarakat menjadi maksimal. 
Manajemen sumber daya manusia yang didasarkan pada suatu 
konsep bahwa setiap karyawan adalah manusia bukan mesin dan bukan hanya 
menjadi sumber daya bisnis.1 Manusia merupakan sumber daya yang paling 
penting dalam usaha suatu organisasi untuk mencapai keberhasilan sumber 
daya manusia menunjang organisasi dengan bakat, karya, dorongan/motivasi, 
kreativitas,dan juga inovasi. Meskipun aspek teknologi dan aspek-aspek 
lainnya telah sempurna dalam organisasi tersebut, tapi sulit mencapai tujuan-
tujuan yang telah ditetapkan sebelumya. Unsur manusia tetap sangat penting 
dan dibutuhkan.2 
Suatu lembaga pasti akan menghadapi berbagai permasalahan 
sumber daya manusia yang kompleks, maka dari itu diperlukan adanya 
pengelolaan mengenai manajemen sumber daya manusia. Dalam 
implementasinya manajemen sumber daya manusia melakukan kegiatan yang  
 
1https://id.m.wikipedia.org/wiki/Manajemen_sumber_daya_manusia. Diakses tanggal 15 
oktober 2019 
2Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, Cet. XXI (Jakarta: PT Bumi 





dapat mendukung tercapainya tujuan dari suatu lermbaga/instansi yaitu 
manajemen sumnber daya manusia yang memimiliki peranan penting salah 
satunya adalah analisis jabatan.3 
Analisis jabatan adalah pedoman untuk melakukan suatu 
perencanaan sumber daya manusia yang diuraikan secara terperinci dari tugas 
suatu jabatan, hubungan jabatan dengan jabatan yang lain, pengetahuan, 
keterampilan serta kemampuan lain guna untuk menciptakan pekerjaan yang 
efektif dan efisien.4 Analisis jabatan sebagai dasar penilaian kinerja bagi 
pegawai .penilaian kerja dilakukan setiap tahun tapi semua kembali kepada 
kebijakan dari lembaga/instansi itu sendiri. Penilaian hasil kerja menjadi 
dasar badan kepegawaian untuk kenikan jabatan dan golongan.5 
Analisis jabatan merupakan syarat wajib yang harus dibuat oleh 
pemerintah daerah dan apabila Daerah tidak merumuskan analisis jabatan, 
maka pengangkatan calon pegawai negeri sipil tidak diberi kuota 
pengangkatan calon pegawai negeri sipil. Menteri Pemberdayaan Aparatur 
Negara dan Reformasi Birokrasi mengeluarkan Surat Edaran Nomor: 
SE/28/M.PAN.10/2004 tanggal 10 Oktober 2004, tentang penataan pegawai 
negeri sipil, setiap instansi baik pusat maupun daerah wajib melaksanakan 
kegiatan berikut: 
Pertama, melakukan penataan pegawai negeri sipil dilingkungan unit 
kerja mengaju pada keputusan Men.PAN Nomor: Kep/23/23.2/M.PAN/2004 
tanggal 16 Februari 2004 tentang pedoman penataan pegawai. Kedua, setiap 
instansi wajib melaksanakan analisis jabatan yang mengacu pada Keputusan 
 
3Yunanik, Jurnal: Implementasi Analisis Jabatan Dalam Rangka Menyiapkan Organisasi 
Akamigas Menuju, Vol XXII; No. II, Desember 2013, h.71 
4Billyawan Sugiantoro, Jurnal: Ilmu Administrasi dan Organisasi, Vol. XVII; No. I, April 
2010 





Men.PAN Nomor: KEP/61/M.PAN/6/2004 tanggal 21 Juni 2004 tentang 
Pedoman Pelaksanaan Analisis Jabatan. Ketiga, setiap instansi pemerintahan 
harus melaksanakan analisis beban kerja berdasarkan/mengacu pada 
keputusan Men.PAN Nomor: KEP/78/M.PAN/7/2004 tanggal 23 Juli 2004 
tentang Pedoman Perhitungan Kebutuhan Pegawai Berdasarkan Beban Kerja 
dalam Rangka Penyusunan Formasi Pegawai Negeri Sipil.6 
Mutasi adalah suatu perubahan posisi, jabatan, tempat, pekerjaan 
yang dilakukan baik secara horizontal maupun vertikal dalam suatu 
organisasi.7 Mutasi merupakan suatu kegiatan yang dilakukan atas kebijakan 
untuk melaksanakan prinsip “the right man on the right place and the right  
man on the right job”. Artinya; penempatan orang-orang yang tepat pada 
tempat dan jabatan yang tepat.8 Di dalam sebuah hadist yang diriwayatkan 
Imam Bukhari dari Abu Hurairah, Rasulullah bersabda: 
دَ اْْلَْمُر  ُ َعلَْيِه َوَسلهَم اِذَا ُوس ِ ُ َعْنهُ : قَا َل َرُسو ُل َّللاه َعْى اَِبي ُهَرْيَرةَ َرِضَي َّللاه
السهاَعةَ )رواه البخاري( اِلَى َغْيِر اَْهِلِه فَاْنتَِظِر   
“Dari Abu Hurairah ra berkata: Rasulullah SAW bersabda: Apabila 
suatu urusan diserahkan kepada yang bukan ahlinya, maka tunggulah 
kehancuran.” (HR. Bukhari).9 
Hadist tersebut menunjukkan bahwa betapa pentingnya 
menempatkan orang-orang di  posisi atau jabatan yang sesuai dengan 
kinerjanya. Apabila suatu urusan atau pekerjaan diberikan kepada orang-
 
6Keputusan Menteri Pendayaguna Aparatur Nomor KEP/61/M.PAN/6/2004 tentang 
Pedoman Pelaksanaan Analisis Jabatan. Jakarta 
7Fatah Syukur, Manajemen Sumber Daya Manusia Pendidikan, Cet. II (Semarang: 
Program Pascasarjana IAIN Walisongo Semarang, 2015), h. 142 
8Siswanto Sastrohadiwiryo, Manajemen Tenaga Kerja Indonesia: Pendekatan 
Administratif dan Operasional, (Jakarta: Bumi Aksara, 2006), h. 214 
9Muhammad Nashiruddin Al Albani, Mukhtashar Shahih Bukhari, Juz 1 (Beirut: Pustaka 





orang yang tidak memiliki keahlian dan kinerja yang baik di bidang tersebut 
maka tujuan dari lembaga/instansi tidak tercapai yang memungkinkan 
lembaga/instansi tersebut akan kacau/hancur. 
Dalam hal mutasi, perpindahan pegawai negeri sipil antar 
kabupaten/kota dalam suatu provinsi ditetapkan oleh gubernur setelah 
memperoleh pertimbangan Kepala Badan Kepegawaian Negara.10 Dengan 
adanya mutasi, suatu organisasi dapat melakukan penilaian tentang seberapa 
jauh kemampuan yang dimiliki oleh seorang pegawai sehingga dapat 
memberi pengaruh pada perkembangan suatu organisasi. Lembaga organisasi 
dapat mengetahui dan mengukur kemampuan yang dimiliki oleh sumber daya 
manusianya. Penempatan posisi mana yang sesuai dengan kemampuan yang 
dimiliki pegawainya sehingga prosedur kerja yang telah ditetapkan dapat 
berjalan sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan. Menurut UU No. 43 
Tahun 1999, dasar yang digunakan untuk menentukan mutasi pegawai 
diantaranya adalah lamanya masa kerja disuatu bidang pekerjaan, 
penyegaran, kebutuhan lembaga/instansi ataupun organisasi, pengetahuan dan 
keterampilan serta alasan khusus (misalnya ikut suami). Mutasi minimal 
dilaksanakan setiap 2 tahun sekali dan maksimal 4 tahun sekali, yang 
dilaksanakan berdasarkan unit kerja. Landasan hukum pelaksanaan mutasi, 
pengangkatan dan pemberhentian pegawai negeri sipil adalah: 
1. Peraturan Pemerintah No.43 Tahun 1999, tentang pokok-pokok 
kepegawaian (Lembaga Negara Tahun 1999 Nomor 16 Tambahan 
Lembaran Negara Nomor 3890) 
 
10Miftah Thoha, Manajemen Kepegawaian Sipil di Indonesia, Ed. II; Cet. VI (Jakarta: 





2. Tentang wewenang pengangkatan, pemindahan, pemberhentian pegawai 
negeri sipil, diatur dalam peraturan pemerintah Nomor 96, Tahun 2000.11 
Kedua peraturan perundang-undangan tersebut merupakan pedoman 
palaksanaan mutasi kepegawaian di setiap instansi umum maupun daerah. 
Menurut Hasibuan ada beberapa manfaat mutasi yaitu: 
1. Meningkatkan produktivitas kerja pegawai 
2. Menciptakan keseimbangan antara tenaga kerja dengan komposisi 
pekerjaan atau jabatan 
3. Memperluas atau menambah pengetahuan pegawai 
4. Menghilangkan rasa bosan/jenuh terhadap pekerjaan  
5. Memberikan perangsang agar pegawai mau berupaya meningkatkan 
karier yang lebih tinggi 
6. Pelaksanaan hukuman/sanksi atas pelanggaran-pelanggaran yang 
dilakukannya 
7. Memberikan pengakuan dan imbalan terhadap prestasinya 
8. Alat pendorong agar spirit kerja meningkat melalui persaingan terbuka 
9. Tindakan pengamanan yang lebih baik 
10. Menyesuaikan pekerjaan dengan kondisi fisik pegawai.12 
Sedangkan menurut Wursanto  manfaat pelaksanaan mutasi adalah: 
1. Memenuhi kebutuhan tenaga kerja di bagian atau unit yang kekurangan 
tenaga tanpa merekrut dari luar 
2. Memenuhi keinginan pegawai sesuai dengan minat dan bidang tugasnya 
masing-masing 
 
11Malayu S.P. Hasibuan, Organisasi dan Motivasi Dasar Peningkatan Produktivitas, 
(Jakarta: PT. Bumi Aksara, 2007), h. 102-103 
12Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, Cet. XI (Jakarta: Bumi 





3. Menjamin keyakinan pegawai bahwa mereka tidak akan diberhentikan 
karena kekurangmampuan atau ketidakcakapan mereka 
4. Memberi motivasi pegawai 
5. Mengatasi rasa bosan pegawai pada pekerjaan, jabatan dan tempat kerja 
yang sama. 
Adapun tujuan dari mutasi yang dikemukakan oleh Moekijat adalah: 
1. Mempertahankan pegawai-pegawai yang telah lama masa kerjanya 
sebagai perubahan atau pengurangan keperluan produksi  
2. Mengembangkan kecakapan pegawai dalam berbagai bidang 
3. Mengadakan penggantian antar regu 
4. Memperbaiki penempatan yang tidak memuaskan.13 
Mutasi termasuk fungsi pengembangan karier pegawai karena 
tujuannya untuk meningkatkan kualitas dan kuantitas kerja dalam lembaga/ 
instansi.  
Adapun indikator penyebab seorang mutasi, diantaranya: 
1. Pegawai dengan riwayat kinerja yang rendah atau perilaku bermasalah 
yang tidak ingin lagi dipertahankan oleh kepala departemennya. 
2. Karena praktik penempatan karyawan yang tidak sempurna, 
ketidakcocokan pekerjaan bisa saja terjadi. 
3. Seorang pegawai yang dapat menjadi tidak puas dengan sebuah 
pekerjaan karena satu atau berbagai alasan. 
4. Beberapa organisasi kadang-kadang memulai transfer untuk 
mengembangkan pegawai yag lebih lanjut. 
5. Perusahaan sering menjumpai perlunya reorganisasi. 
6. Membuat posisi-posisi tersedia dalam saluran promosi utama. 
 






7. Memuaskan hasrat pribadi pegawai.14 
Dalam mengukur variabel mutasi kerja indikator yang digunakan adalah: 
1. Adanya kesempatan pegawai berprestasi untuk mutasi jabatan 
2. Harapan pegawai untuk mutasi jabatan 
3. Kejelasan informasi mutasi jabatan 
4. Memberikan semangat kerja pada pegawai15 
Adapun indikator lain dari mutasi yaitu: 
1. Perpindahan fungsi ketenagakerjaan  
2. Pemindahan tanggungjawab ketenagakerjaan 
3. Perpindahan status ketenagakerjaan.16 
Jadi mutasi merupakan suatu proses perpindahan ketenagakerjaan 
yang berhubungan erat dengan kinerja, tanggung jawab serta jabatan sehingga 
ketenagakerjaan dapat menggembangkan skill di instansi baru yang 
ditempatkannya. Mutasi dapat dikatakan sebagai perubahan atau perpindahan 
kerja ke jabatan lain dengan harapan pada jabatan baru dia akan lebih 
berkembang. Mutasi pegawai merupakan salah satu metode dalam program 
pengembangan manajemen yang berfungsi untuk meningkatkan efektivitas 
pimpinan secara keseluruhan dalam pekerjaan dan jabatannya dengan 
memperluas pengalaman dan membiasakan diri dengan berbagai aspek dari 
operasional instansi/lembaga. Perpindahan ini dilakukan guna 
mengembangkan kinerja seorang pegawai baik dibidang yang sama maupun 
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15Nova Ellyzar dkk, Jurnal: Pegawai Mutasi Kerja, Beban Kerja dan Konflik 
Interpersonal Terhadap Stress Kerja Serta Dampaknya Pada Kinerja Pegawai BPKP Perwakilan 
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berbeda. Mutasi dapat menambah pengalaman kerja dan meningkatkan mutu 
pegawai sehingga kedepannya lebih layak untuk diberikan jabatan yang lebih 
baik. 
Berbagai bentuk mutasi dapat dipergunakan dalam suatu organisasi 
yang secara garis besar dapat diklasifikasikan dalam dua golongan yaitu: 
1. Mutasi vertikal merupakan perubahan posisi, jabatan, atau pekerjaan 
yang lebih tinggi atau tingkat terendah yang biasanya diikuti dengan 
perubahan pendapat. Jenis mutasi vetikal diantaranya: 
a. Promosi merupakan perubahan posisi, jabatan, atau pekerjaan dari 
tingkat yang terendah ke tingkat yang lebih tinggi. Perubahan diikuti 
dengan tanggungjawab yang tinggi dan hak serta status sosial 
pegawai. 
b. Demosi diartikan sebagai suatu bentuk mutasi vertikal yang berupa 
penurunan pangkat, posisi, jabatan, atau pekerjaan pegawai. Demosi 
dilakukan karena kurang disiplinnya pegawai akan peraturan yang ada 
di lembaga/instansi itu sendiri. 
2. Mutasi Horizontal merupakan perpindahan pegawai ke lembaga/instansi 
lain dengan posisi, jabatan, atau pekerjaan dalam tingkat yang sama.17 
Indikator lain dari mutasi antara lain:  
1. Frekuensi mutasi merupakan tingkat pelaksanaan mutasi yang terus 
menerus dilakukan dalam suatu lembaga/instansi 
2. Alasan mutasi 
3. Ketepatan dalam melaksanakan mutasi yang disesuaikan dengan: 
a. Tingkat pendidikan Kemampuan kerja pegawai 
b. Kemampuan kerja pegawai 
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c. Tangggug jawab dan beban kerjaLamanya masa menjabat 
d. Kesenangan dan keinginan pegawai 
e. Kebijakan atau peraturan yang berlaku 
f. Lamanya masa jabatan 
g. Kesesuaian antara jabatan yang baru.18 
Job description adalah informasi tertulis yang menguraikan tugas 
dan tanggung jawab, kondisi pekerjaan, hubungan pekerjaan dan aspek-aspek 
pekerjaan pada suatu jabatan tertentu dalam organisasi secara menyeluruh dan 
terperinci mengenai tugas dan kewajiban serta kondisi pekerjaan yang 
menjadi tanggung jawabnya.19 Job description  merupakan rangkaian 
pekerjaan yang terdapat pada tupoksi masing-masing bidang dalam proses 
penghimpunan dan pengolahan informasi mengenai tugas dan tanggung 
jawab pekerjaan. Uraian pekerjaan menyebutkan tugas dan tanggung jawab 
dari suatu pekerjaan; apa yang dikerjakan, dimana dikerjakan, mengapa 
dikerjakan dan diuraikan secara singkat bagaimana mengerjakannya.20 
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya.21 Menurut Mathis dan Jackson kinerja 
pegawai adalah apa yang telah dikerjakan oleh pegawai.22 Sedangkan 
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Semangat Kerja Pegawai Negeri Sipil Pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Kota Pematang 
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19Mariana  Khristina Supit, Skripsi: Pengaruh Analisis Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai 
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menurut Prawirosentono mengemukakan kinerja adalah hasil kerja yang 
dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi, 
sesuai dengan wewengan dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka 
upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar 
hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.23 Kekompakkan dan saling 
mendukungnya antar karyawan/pegawai akan menciptakan keharmonisan 
dalam organisasi. Peran manajer  dibutuhkan dalam memotivasi 
karyawan/pegawai untuk menjalankan tugasnya karena mereka akan 
semangat dalam bekerja. Kinerja organisasi juga ditunjukkan oleh bagaimana 
proses berlangsungnya kegiatan untuk mencapai tujuan tersebut. Proses 
pelaksanaan aktivitas, kinerja pegawai harus selalu dimonitor, dinilai, dan  
ditinjau ulang oleh pimpinan. Melalui monitoring, dilakukan pengukuran dan 
penilaian kinerja secara periodik untuk mengetahui pencapaian kemajuan 
kinerja dilakukan prediksi apakah terjadi deviasi pelaksanaan terhadap 
rencana  yang dapat mengganggu pencapaian tujuan.24 
Di dalam kinerja terkandung beberapa prinsip diantaranya adalah: 
1. Pengelolaan kinerja dilakukan bersama dengan pegawai karena 
kepentingan serta manfaatnya ditujukan bagi pegawai, manajer dan 
organisasi. 
2. Pengelolaan kinerja sebagai alat untuk mencegah timbulnya kinerja yang 
rendah dan bekerjasama untuk meningkatkannya. 
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3. Pengelolaan kinerja dilakukan sebagai sebuah proses komunikasi yang 
terus menerus dan dua arah, antara manajer dengan pegawainya, 
berbicara dan mendengarkan, belajar dan meningkatkan kinerja.25  
Adapun fungsi dari kinerja atau manajemen kinerja itu sendiri yaitu 
untuk mencoba memberikan suatu pencerahan dan jawaban dari berbagai 
permasalahan yang terjadi di suatu organisasi baik yang disebabkan oleh 
faktor eksternal maupun internal, sehingga yang terjadi saat ini tidak 
membawa pengaruh negatif bagi lembaga/instansi dimasa yang akan datang.26 
Sutrisno mengemukakan bahwa: 
“Untuk mengukur perilaku atau sejauh mana individu berperilaku 
sesuai dengan apa yang diharapkan oleh organisasi atau institusi, 
yaitu prestasi kerja pada umumnya dikaitkan dengan pencapaian 
hasil dari standar kerja yang telah ditetapkan”.27  
Turunnya semangat kerja seringkali ditemui pada lembaga/instansi 
yaitu karyawan tidak mempunyai semangat kerja dalam melaksanakan tugas-
tugasnya. Yang paling utama faktor organisasi itu sendiri, kegiatan 
karyawan/pegawai, sifat pekerja, teman sejawat mereka, kepemimpinan, 
konsep-konsep sendiri dan kepenuhan keperluan-keperluan mereka.28  
Menurut Setiawan dan Kartika adapun indikator kinerja pegawai 
yaitu: 
1. Ketepatan penyelesaian tugas merupakan pengelolaan waktu dalam 
bekerja dan juga ketepatan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan. 
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2. Kesesuaian jam kerja merupakan kesediaan pegawai dalam mematuhi 
peraturan lembaga/instansi yang berkaitan dengan ketepatan waktu 
masuk/pulang kerja dan jumlah kehadiran. 
3. Jumlah ketidakhadiran pegawai dalam suatu instansi selama periode 
tertentu. 
4. Kerjasama antar pegawai merupakan kemampuan pegawai untuk bekerja 
sama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas yang 
ditentukan sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebenar-
benarnya.29 
Hasibuan mengemukakan terdapat beberapa indikator umum yang 
berkaitan dengan kinerja, yaitu: 
1. Ketepatan hasil kerja 
2. Ketelitian hasil kerja 
3. Hasil kerja yang dihasilkan 
4. Kehadiran  
5. Peraturan perusahaan, lembaga maupun instansi 
6. Kecepatan waktu kerja 
7. Bekerjasama  
8. Komunikasi.30 
Dalam buku lainnya Hasibuan mengemukakan kinerja pegawai dapat 
dikatakan baik dinilai dari beberapa hal, yaitu: 
1. Kesetiaan karyawan terhadap tugas dang tanggungjawabnya dalam 
organisasi 
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2. Prestasi kerja karyawan baik kualitas maupun kuantitas dijadikan 
landasan tolok ukur kinerja 
3. Kedisiplinan pegawai dalam mematuhi peraturan-peraturan yang ada 
dalam melaksankan instruksi yang diberikan kepadanya 
4. Kreativitas karyawan dalam mengembangkan kemampuan dan 
mengeluarkan potensi yang dimilikinya dalam menyelesaikan 
pekerjaannya sehingga bekerja lebih berdaya dan berhasil guna 
5. Kerjasama dan berpartisipasi dengan karyawan lainnya sehingga hasil 
pekerjaannya akan semakin baik 
6. Kecakapan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan yang telah 
dibebankan kepadanya 
7. Tanggungjawab terhadap pekerjaan dan hasil kerjanya.31 
Notoadmojo mengatakan bahwa penilaian yang  baik harus 
memberikan gambaran yang akurat tentang yang diukur. Artinya penilaian 
tersebut benar-benar menilai prestasi pekerjaan pegawai atau karyawan yang 
dinilai meliputi: 
1. Penilaian harus mempunyai hubungan dengan pekerjaan (job related) 
yang berarti penilaian itu benar-benar menilai perilaku/kerja yang 
mendukung kegiatan organisasi dimana karyawan itu bekerja. 
2. Adanya standar pelaksanaan kerja (perfomance standart). Standar 
pelaksanaan adalah yang dipakai untuk menilai prestasi kerja tersebut 
3. Praktis, sistem penilaian yang praktis, mudah dipahami dan dimengerti 
serta digunakan, baik oleh penilai maupun karyawan atau pegawai.32 
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Kinerja yang dimiliki oleh seorang pegawai haruslah bermutu guna 
mencapai tingkat keberhasilan organisasi yang telah direncanakan 
sebelumnya dan disepakati bersama. Dalam hal ini, kinerja ditandai dengan 
ketepatan hasil kerja, ketelitian hasil kerja, hasil kerja yang dihasilkan, 
kehadiran, kecepatan waktu kerja, bekerjasama dan komunikasi. 
Berdasarkan hasil observasi tanggal 13 Agustus 2020 di kantor 
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan yang bertempat di Jl. Abdul Jalil Sikki 
No.29, Romanga, Balang Toa, Kabupaten Jeneponto, didapati bahwa pegawai 
yang di mutasi dari kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten 
Jeneponto ini beragam macamnya diantaranya di mutasi karena mengisi 
kekosongan pegawai yang ada dikantor lain seperti adanya posisi yang 
kosong disuatu lembaga dan membutuhkan pegawai demi kelancaran 
pekerjaan dilembaga tersebut maka dilakukan mutasi. Adapun yang di mutasi 
karena mengisi jabatan tingkat pelaksana dan alih tugas pelaksana. Ada juga 
yang di mutasi untuk pengembangan karier dan promosi jabatan. Di samping 
itu, mutasi di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Jeneponto 
dilakukan atas dasar spoil system yaitu mutasi yang dilakukan atas dasar 
kekeluargaan dan pertimbangan suka atau tidak suka sehingga pegawai yang 
di mutasi bukan atas pertimbangan kinerja maupun hal yang sewajarnya. 
Pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Jeneponto 
Dinas memiliki kinerja pegawai yang baik dan mudah memposisikan diri 
dengan lingkungan kerja dan pegawai lainnya. Namun di kantor tersebut 
kurang memperhatikan dan mempertimbangkan pegawai yang memiliki 
kinerja yang baik seperti diberikan jabatan lebih baik/promosi jabatan 
sehingga pegawai yang lain termotivasi dan mengembangkan karier yang 





Berdasarkan latar belakang dan hasil observasi lapangan, peneliti 
bermaksud mengkaji lebih jauh dalam bentuk penelitian dengan judul 
“Penerapan Mutasi Terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Pendidikan dan 
Kebudayaan Kabupaten Jeneponto”. 
B.  Rumusan Masalah 
1. Bagaimana gambaran penerapan mutasi di Dinas Pendidikan dan 
Kebudayaan Kabupaten Jeneponto? 
2. Bagaimana gambaran kinerja pegawai di Dinas Pendidikan dan 
Kebudayaan Kabupaten Jeneponto? 
3. Bagaimana gambaran penerapan mutasi terhadap kinerja pegawai di 
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Jeneponto? 
C. Tujuan  
1. Untuk mengetahui penerapan mutasi di Dinas Pendidikan dan 
Kebudayaan Kabupaten Jeneponto 
2. Untuk mengetahui kinerja pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
Kabupaten Jeneponto 
3. Untuk mengetahui penerapan mutasi terhadap kinerja pegawai di Dinas 
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Jeneponto 
D. Manfaat 
1. Bagi peneliti 
Agar menambah wawasan dan khazanah keilmuan terkait penerapan 
mutasi terhadap kinerja pegawai 
2. Bagi Organisasi 
Dapat memberi masukan bagi/kepada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 






E. Fokus dan Deskripsi Fokus Penelitian 
1. Fokus Penelitian 
Fokus penelitian merupakan batasan untuk peneliti agar lebih 
jelas ruang lingkup yang akan diteliti. Oleh Karena itu, penelitian ini 
berfokus pada Penerapan Mutasi Terhadap Kinerja Pegawai di Dinas 
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Jeneponto. 
2. Deskripsi Fokus 
a. Mutasi 
Mutasi adalah proses perpindahan/pergeseran yang 
dilakukan oleh suatu lembaga/instansi dalam unit kerja. Seseorang 
dimutasi ditandai oleh indikator-indikator: 1) frekuensi Mutasi, 2) 
Alasan Mutasi, 3) Ketepatan dalam melaksanakan mutasi yang 
disesuaikan denga kemampuan kerja pegawai, tingkat pendidikan, 
lamanya masa jabatan tanggung jawab atau beban kerja, kebijakan 
atau peraturan yang berlaku dan kesesuain antara jabatan yang baru.  
b. Kinerja  
Kinerja adalah kemampuan yang dimiliki oleh seorang 
pegawai selama periode tertentu dalam melakukan tugas dan 
tanggung jawabnya. Dalam hal ini indikator kinerja pegawai yaitu: 
ketepatan hasil kerja, ketelitian hasil kerja, hasil kerja yang 
dihasilkan, kehadiran, kecepatan waktu kerja, bekerjasama dan 
komunikasi. 
F. Kajian Pustaka 
1. Penelitian yang dilakukan oleh Salina Diana Herdiyanto dengan judul 
“Pengaruh Mutasi Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai pada Perum 





jabatan (X) dan kinerja pegawai (Y), hasil penelitian presentase pengaruh 
variabel bebas mutasi jabatan (X) terhadap variabel terikat kinerja 
pegawai (Y) sebesar 71,6% sedangkan sisanya 28,4% dipengaruhi 
variabel lain. Dari uji signifikan dapat diperoleh nilai sig = 0,000 < α 
0,05 maka Ho ditolak Ha diterima artinya terdapat pengaruh yang 
signifikan dari variabel mutasi jabatan terhadap kinerja pegawai. Dari 
hasil penelitian tersebut menunjukkan adanya dampak positif dari mutasi 
jabatan terhadap kinerja pegawai pada Perum Perhutani. Dampak positif 
ini terjadi disebabkan karena adanya keterkaitan hubungan yang tinggi 
antara mutasi jabatan terhadap kinerja pegawai pada Perum Perhutani, 
sehingga terdapat  pengaruh yang signifikan.33 Perbedaan penelitian ini 
dengan yang akan dilakukan oleh peneliti adalah skripsi Salina 
membahas Pengaruh Mutasi Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai 
sedangkan peneliti akan membahas mengenai Penerapan Mutasi 
Terhadap Kinerja Pegawai. Adapun persamaannya terletak pada yang 
akan diteliti yaitu mutasi dan kinerja pegawai. 
2. Penelitian yang dilakukan oleh Kiswoyo dengan judul “Pengaruh 
Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai di Universitas Islam 
Negeri Sunan Kalijaga Yogyakarta Tahun 2014”. Berdasarkan hasil 
penelitian, peneliti mengambil 20% dari 451 pegawai secara keseluruhan 
untuk dijadikan sampel populasinya yaitu 90 dari seluruh jumlah pegawai 
yang ada. Adapun hasil analisis data yang diperoleh nilai koefisien 
determinasi (R2) sebesar 0.594% dengan menggunakan persamaan 
regresi maka r2=59,4%. Maka dari itu variabel ini memiliki korelasi 
diantara kedua variabel tersebut, sisanya 40.6% dipengaruhi oleh faktor-
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faktor yang lain. Hal ini telah terbukti dengan uji t hitung = 5,048 pada 
taraf signifikan 0,000 dengan hasil uji F yang diperoleh t tabel = 0,774. 
Dengan begitu t hitung > t tabel, maka dua variabel tersebut memiliki 
pengaruh yang signifikan. Jadi dapat disimpulkan bahwa budaya 
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Universitas 
Islam Negeri Sunan Kalijaga Yogayakarta.34 Perbedaan penelitian ini 
dengan yang akan dilakukan oleh peneliti adalah skripsi Kiswoyo 
membahas Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai di 
sedangkan peneliti membahas Penerapan Mutasi Terhadap Kinerja 
Pegawai. Adapun persamaannya terletak pada yang diteliti yaitu kinerja 
pegawai. 
3. Penelitian yang dilakukan oleh Ruhama Rara dengan judul “Pelaksanaan 
Mutasi Pegawai Negeri Sipil di Badan Kepegawaian, Pendidikan dan 
Pelatihan Daerah Kabupaten Toraja Utara Tahun 2017”. Berdasarkan 
hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa pelaksanaan mutasi tersebut 
berdasarkan merit system dengan melihat prestasi kerja pegawai, disiplin, 
kinerja pegawai, dan profesionalisme pegawai. Namun unsur suka atau 
tidak suka (spoil system) karena faktor kepentingan individu, faktor 
kedekatan dengan pimpinan atau karena faktor kekeluargaan juga 
mewarnai pelaksanaan mutasi pada PNS di Badan Kepegawaian, 
Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Toraja Utara Tahun 2017.35 
Perbedaan penelitian ini dengan yang akan dilakukan oleh peneliti adalah 
skripsi Ruhama membahas Pelaksanaan Mutasi Pegawai Negeri Sipil 
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sedangkan peneliti akan membahas mengenai Penerapan Mutasi 
Terhadap Kinerja Pegawai. Adapun persamaannya terletak pada metode 








A.  Mutasi 
1. Pengertian Mutasi 
Menurut Nitisemito mutasi adalah kegiatan dari pimpinan 
lembaga/instansi untuk memindahkan karyawan dari suatu pekerjaan ke 
pekerjaan yang lain yang dianggap setingkat atau sejajar. Selanjutnya 
Hasibuan menyatakan bahwa mutasi adalah suatu perubahan 
posisi/jabatan/tempat/pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal 
maupun vertikal didalam suatu organisasi. Pada dasarnya mutasi 
termasuk dalam fungsi pengembangan karyawan, karena tujuannya untuk 
meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja dalam perusahaan 
(pemerintahan) tersebut.36  
Mutasi merupakan penempatan kembali karyawan ke posisi 
tempat yang baru sehingga kemampuan dan kecakapan kerjanya semakin 
baik, yakni mencakup mutasi secara horizontal maupun vertikal. Mutasi 
horizontal artinya perubahan tempat atau jabatan tetapi masih pada 
rangking yang sama di dalam organisasi itu. Sedangkan mutasi vertikal 
adalah perubahan posisi, jabatan,  pekerjaan, promosi atau demosi, 
sehingga kewajiban kekuasaannya juga berubah.37  
Mutasi dapat dipahami sebagai kegiatan memindah tugaskan 
pegawai dari pekerjaan yang diembannya saat ini ke pekerjaan lain yang 
ada di dalam organisasi.38 
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Berdasarkan beberapa pendapat di atas maka peneliti 
menyimpulkan bahwa mutasi adalah perpindahan/penggeseran pegawai 
yang dilakukan oleh lembaga/instansi dalam unit kerja baik dari suatu 
bidang ke bidang yang lain, jabatan ke jabatan yang lain dan lembaga ke 
lembaga lainnya guna merefresh lingkungan kerja. Disamping itu dengan 
pegawai dan kinerja yang baru dapat menambah pengalaman kerja bagi 
seorang pegawai serta keterampilan yang dimilikinya dapat 
dikembangkan dilembaga/instansi baru yang ditempatinya. 
2. Tujuan Mutasi 
Adapun tujuan mutasi antara lain yaitu: 
a. Untuk meningkatkan produktifitas karyawan 
b. Untuk menciptakan keseimbangan antara  tenaga kerja dengan 
komposisi kerja atau jabatan 
c. Untuk memperluas atau menambah pengetahuan karyawan 
d. Untuk memberikan perangsang agar karyawan mau berupaya 
meningkatkan karier yang lebih tinggi 
e. Untuk menghilangkan rasa bosan atau jemu terhadap pekerjaannya39 
Menurut Hasibuan mutasi bertujuan untuk: 
a. Untuk melaksanakan hukuman/sanksi atas pelanggaran-pelanggaran 
yang dilakukannya 
b. Untuk memberikan pengakuan dan imbalan terhadap prestasinya 
c. Untuk alat pendorong agar spirit kerja meningkat melalui persaingan 
terbuka. 
d. Untuk tindakan pengamanan yang lebih baik. 
e. Untuk menyesuaikan pekerjaan dengan kondisi fisik karyawan. 
 





f. Untuk mengatasi perselisihan antara sesama karyawan.40 
Adapun tujuan menurut Saksono adalah: 
a. Untuk memberikan kepastian (sense of security) kepada pegawai 
yang bersangkutan bahwa ia akan diperlakukan secara wajar 
sebagaimana diharapkan oleh setiap pegawai. 
b. Untuk menumbuhkan kesegaran kerja, memperluas cakrawala 
pengalaman dalam rangka pembinaan karir pegawai. 
c. Untuk menumbuhkan gairah kerja pegawai yang bersangkutan agar 
produktivitas kerja lebih baik.41 
3. Pelaksanaan Mutasi 
Pelaksanaan mutasi karyawan dilakukan berdasarkan seniority 
system, spoiled system dan Merit system. 
a. Seniority system 
Mutasi yang didasarkan atau landasan masa kerja, usia dan 
pengalaman kerja pegawai yang bersangkutan. Sistem mutasi ini 
tidak objektif karena kecakapan orang yang dimutasikan berdasarkan 
senioritas belum tentu mampu menduduki jabatan yang baru.  
b. Spoil system 
Mutasi yang didasarkan atas landasan kekeluargaan. Sistem 
mutasi ini kurang baik karena didasarkan atas pertimbangan suka 
atau tidak suka. Pelaksanaan mutasi disuatu lembaga/instansi 
seharusnya dilaksanakan secara murni tanpa ada unsur lain sehingga 
pegawai dapat mengembangkan karier dengan kemampuan yang 
dimilikinya. 
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c. Merit system 
Mutasi pegawai yang didasarkan atas landasan yang bersifat 
ilmiah, objektif dari hasil prestasi kerja. Merit  system ini merupakan 
dasar mutasi yang baik karena: 
1) Output dan produktivitas kerja meningkat. 
2) Semangat kerja meningkat. 
3) Jumlah kesalahan yang diperbuat menurun. 
4) Absensi karyawan semakin baik. 
5) Disiplin karyawan semakin baik. 
6) Jumlah kecelakaan akan menurun.42 
Hasibuan mengemukakan bahwa mutasi dilakukan atas dasar: 
a. Permintaan sendiri 
Mutasi atas permintaan sendiri adalah mutasi yang 
dilakukan atas keinginan sendiri dari karyawan yang bersangkutan 
dengan mendapat persetujuan pimpinan organisasi. Mutasi 
permintaan sendiri pada umumnya hanya berpindah kepada jabatan 
yang peringkatnya sangat baik, antarbagian maupun pindah ke 
tempat lain. Peringkatnya sama artinya kekuasaan dan tanggung 
jawab maupun besarnya balas jasa tetap sama. 
b. Alih tugas produktif 
Alih Tugas Produktif (ATP) adalah mutasi karena kehendak 
pimpinan lembaga/instansi untuk meningkatkan produksi dengan 
menempatkan karyawan bersangkutan ke jabatan atau pekerjaan 
yang sesuai dengan kecakapannya. ATP didasarkan pada hasil 
penilaian prestasi kerja karyawan. Karyawaan yang berprestasi baik 
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dipromosikan, sedang karyawan yang tidak berprestasi baik dan 
tidak disiplin didemosikan. Alasan lain tugas produktif (production 
transfer) didasarkan pada kecakapan, kemampuan, sikap, dan 
disiplin karyawan. Jadi, ATP ini biasanya bersifat mutasi vertikal 
(promosi atau demosi).43 Mutasi tidak terlepas dari alasan untuk 
mengurangi rasa bosan kepada pekerjaan serta meningkatkan 
motivasi dan semangat kerja. Selain itu mutasi juga dilakukan untuk 
memenuhi keinginan pegawai sesuai dengan minat dan bidang 
tugasnya masing-masing dimana dalam kegiatan pelaksanaan mutasi 
kerja sering disalah tafsirkan orang sebagai hukuman jabatan atau 
didasarkan atas hubungan baik antara atasan dengan bawahan. 
4. Indikator Mutasi 
Hasibuan menyatakan bahwa untuk mengukur mutasi maka 
digunakan indikator sebagai berikut: 
a. Pengalaman, memiliki pengalaman yang sesuai dengan bidaangnya, 
mempunyai sejumlah pengalaman yang mendukung pekerjaanya dan 
mempunyai jam terbang yang tinggi. 
b. Pengetahuan, memahami dengan baik tugas pokok dan fungsi, 
mengetahui kebijakan-kebijakan tentang mutasi dan memahami 
mengenai tujuan dari mutasi. 
c. Kebutuhan, adanya kebutuhan pada instansi tertentu, adanya 
kesesuaian mutasi  dengan kebutuhan, dan kebutuhan sesuai dengan 
bidangnya. 
 





d. Kecakapan, memiliki kompetensi sesuai dengan bidangnya, 
memiliki kecakapan dengan pada bidang lainnya, memiliki skill 
yang mampu diandalkan. 
e. Tanggungjawab, memiliki tanggungjawab terhadap tugas dan 
kewajibannya, bertanggungjawab terhadap segala keputusan.44 
Simamora mengemukakan mutasi yang ideal menggunakan tiga 
indikator yang meliputi: promosi, keusangan pegawai, dan demosi. 
a. Promosi adalah perpindahan pegawai dari satu jabatan ke jabatan 
lain yang lebih tinggi disertai dengan wewenang dan tanggungjawab 
yang lebih besar. 
b. Keusangan pegawai menekankan pada strategi dimana pemindahan 
pegawai dapat menghindarkan dari keusangan dan kebosanan profesi 
dan manajerial. 
c. Demosi adalah pemindahan pegawai dari satu  jabatan ke jabatan 
lain yang lebih rendah dalam suatu organisasi, sehingga wewenang, 
tanggung jawab, pendapatan dan statusnya pun lebih rendah.45 
Dengan adanya mutasi diharapkan dapat memberikan uraian 
pekerjaan, sifat pekerjaan, lingkungan pekerjaan, dan alat-alat kerja yang 
cocok bagi karyawaan yang bersangkutan sehingga dapat bekerja secara 
efisien dan efektif pada jabataan itu. Mutasi harus didasarkan atas indeks 
prestasi  yang dapat dicapai oleh karyawan bersangkutan. 
5. Faktor Mutasi 
Adapun faktor yang mempengaruhi mutasi adalah: 
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a. Perlu adanya pedoman mutasi yang jelas sehingga mutasi tidak 
terjebak oleh unsur subyektivitas. 
b. Harus ditempuh mutasi yang paling menguntungkan pegawai agar 
yang bersangkutan tidak merasa dihukum. 
c. Mutasi dapat membangkitkan semangat dan kegairahan kerja 
pegawai. 
d. Alat pemicu pengembangan mutasi. 
e. Dapat memperkecil keresahan pegawai. 
f. Dapat menjadi alat untuk melaksanakan promosi. 
g. Mutasi untuk keperluan kesesuaian pendidikan dengan jabatan 
pegawai. 
h. Benar-benar sesuai dengan kebutuhan yang mendesak. 
i. Diperuntukkan untuk menambah jumlah personil pada bagian 
didalam organisasi.46 
Untuk itu mutasi kerja diperlukan guna pengembangan sumber 
daya manusia dalam berprestasi, memberi semangat kerja bagi pegawai 
dan membuka peluang dalam berkarier lebih baik. Tujuan 
lembaga/instansi akan tercapai dengan adanya penyegaran pegawai 
dalam unit kerja dengan  kinerja pegawai yang dimilikinya pun seimbang 
dengan jabatannya. Dengan adanya mutasi pun dapat memberikan 
peluang kepada pegawai untuk lebih meningkatkan kinerja yang ada pada 
diri individu itu sendiri agar dapat memberikan peluang jabatan yang 









B. Kinerja Pegawai 
1. Pengertian Kinerja Pegawai 
Istilah kinerja berasal dari kata performance atau berarti prestasi 
kerja, kinerja dapat diartikan sebagai hasil kerja yang dapat dicapai oleh 
seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi, sesuai wewenang 
dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka mencapai tujuan 
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum sesuai 
dengan moral maupun etika.47 Sedangkan pegawai adalah orang yang 
bekerja pada sebuah lembaga pemerintahan. Menurut UU Nomor 43 
tahun 1999 pasal 92 KUHP, diterangkan bahwa yang termasuk dalam arti 
pegawai negeri adalah orang-orang yang dipilih dalam pemilihan 
berdasarkan peraturan-peraturan  umum dan juga mereka yang bukan 
dipilih tetap diangkat menjadi anggota dewan rakyat dan daerah serta 
kepala-kepala desa dan sebagainya.48 
Armstrong dan Baron menyatakan bahwa kinerja merupakan 
hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis 
organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan konstribusi pada 
ekonomi.49 Rivai dan Basri berpendapat bahwa kinerja pegawai adalah 
hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama 
periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan 
berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran 
atau kinerja yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati 
bersama. Sedangkan Mathis dan Jackson menyatakan bahwa kinerja pada 
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dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. 
Manajemen kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk 
meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi, termasuk kinerja 
masing-masing individu dan kelompok kerja disuatu lembaga/instansi 
tersebut.50 
Kinerja pegawai adalah hasil kerja perseorangan dalam 
organisasi.51 Kinerja pun dapat diartikan sebagai implementasi dari 
rencana yang telah disusun tersebut. Implementasi kinerja dilakukan oleh 
pegawai yang memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi, dan 
kepentingan. Bagaimana organisasi menghargai dan memberlakukan 
sumber daya manusianya akan mempengaruhi sikap dan perilakunya 
dalam menjalankan kinerja.52 Definisi lain menjelaskan bahwa kinerja 
merupakan catatan yang dihasilkan dari fungsi pegawai atau kegiatan 
yang dilakukan pegawai selama periode waktu tertentu.53 
Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwa untuk 
mengukur kinerja seorang pegawai, yang diperhatikan adalah kerjanya 
dengan menilai kekompakkan dalam kelompok dan dapat menyelesaikan 
tugasnya secara individu pada setiap amanah jabatan yang dijabatinya. 
Setiap periode yang telah disusun dalam sebuah organisasi dapat dicapai 
dengan tepat sesuai perencanaan batasan waktu yang telah ditetapkan 
dalam organisasi tersebut. 
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Group, 2015), h. 212 
52Wibowo, Manajemen Kinerja, h. 4. 
53Ambar Teguh dan Rosidah, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Graha 





2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai 
a. Faktor Personal atau individu, meliputi: pengetahuan, keterampilan 
(skill), kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang 
dimiliki setiap individu. 
b. Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam memberikan 
dorongan, semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan manajer 
dan team leader. 
c. Faktor tim, meliputi: kualitas dukungan dan semangat yang 
diberikan oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama 
anggota tim, kekompakan dan keeratan anggota tim. 
d. Faktor sistem, meliputi: sistem kerja, fasilitas kerja atau infastruktur 
yang diberikan oleh organisasi, proses organisasi, budaya (kultur) 
dalam organisasi. 
e. Faktor konstektual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan 
lingkungan eksternal dan internal.54 
3. Unsur-Unsur Pengukur Kinerja Pegawai 
a. Kekinerjaan, yaitu menilai kinerja pegawai dalam dalam mematuhi 
peraturan yang ada dan mengerjakan pekerjaan dan hasil kerjanya. 
b. Tanggung jawab, yakni menilai kesedian pegawai dalam 
mempertanggungjawabkan pekerjaan dan hasil kerjanya. 
c. Kejujuran, yakni menilai kejujurn dalam menjalankan tugas-
tugasnya. 
d. Kemampuan bekerja sama, yakni menilai kesediaan pegawai dalam 
berpartisipasi dan  bekerja sama dengan pegawai lainnya, sehingga 
hasil pekerjaan semakin baik. 
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e. Kesetiaan, yakni menilai kesetiaan pegawai dalam pekerjaan dan 
jabatannya dalam perusahaan. 
f. Ketelitian kerja, yakni menilai ketelitian dalam melaksanakan 
penyelesaian pekerjaannya. 
g. Inisiatif, yakni menilai kemampuan pegawai dalam menciptakan hal-
hal yang baru dalam mensukseskan pekerjaannya. 
h. Kondisi fisik, yakni menilai stamina pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya. 
i. Kemimpinan, yakni menilai kemampuan pegawai untuk memimpin 
dan memotivasi orang lain untuk bekerja. 
j. Kemampuan mengambil keputusan, yakni menilai kemampuan 
pegawai dalam mengambil suatu keputusan dalam suatu keadaan. 
k. Kecakapan, yakni menilai hasil kerja pegawai baik kualitas maupun 
kuantitas yang dapat dihasilkan.55 
4. Manfaat Pengukuran Kinerja Pegawai 
a. Memberikan pemahaman mengenai ukuran yang telah digunakan 
untuk menilai kinerja. 
b. Memberikan arahan untuk mencapai target kinerja yang telah 
ditetapkan 
c. Untuk memonitor dan mengevaluasi pencapaian kinerja dan 
membandingkan dengan target kinerja serta melakukan tindakan 
korektif untuk memperbaiki kinerja. 
d. Sebagai dasar untuk memberikan penghargaan dan hukuman 
(reward & punishment) serta objektifitas atas pencapaian prestasi 
 






yang diukur sesuai dengan sistem pengukuran kinerja yang telah 
disepakati. 
e. Sebagai alat komunikasi antara bawahan dan pimpinan dalam rangka 
memperbaiki kinerja organisasi. 
f. Membantu mengidentifikasi apakah kepuasan pelanggan sudah 
terpenuhi. 
g. Membantu memahami proses kegiatan instansi pemerintahan. 
h. Memastikan bahwa mengambil keputusan dilakukan secara 
objektif.56 
5. Indikator Kinerja 
Ada enam kriteria dasar untuk mengukur kinerja yaitu: 
a. Kualitas pekerjaan (quatity)  
Kualitas pekerjaan adalah nilai yang berupa proses maupun 
hasil dari ketelitian dalam melaksanakan pekerjaan kesempurnaan 
pekerjaan itu sendiri. 
b. Kuantitas pekerjaan (quantity) 
Kuantitas pekerjaan adalah jumlah pekerjaan yang 
dilakukan, dihasilkan dan ditiadakan seperti nilai uang, jumlah 
barang atau jumlah kegiatan yang telah dikerjakan atau terlaksana. 
c. Ketepatan waktu (timeliness) 
Ketepatan waktu adalah nilai suatu pekerjaan yang dapat  
dilaksanakan sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan sehingga 









d. Efektifitas biaya (cost-efferctiveness) 
Efektifitas biaya adalah keterkaitan dengan sumber-sumber 
organisasi dalam mendapatkan atau memperoleh hasil pemborosan 
dalam menggunakan sumber-sumber organisasi. 
e. Kebutuhan akan pengawasan (need for supervision) 
Kebutuhan akan pengawasan adalah pegawai dapat 
menyelesaikan pekerjaan atau fungsi-fungsi pekerjaan tanpa 
asistensi pemimpin atau intervensi pengawasan pimpinan. 
f. Kemampuan diri (Interpersonal Impact) 
Kemampuan diri adalah kemampuan yang dimiliki oleh 
individu dalam meningkatkan perasaan harga diri, keinginan baik 
dan kerja sama diantara sesama pekerja dan bawahan.57 
Jadi dapat dipahami bahwa kualitas pekerjaan, kuantitas 
pekerjaan, ketepatan waktu, efektifitas biasa, kebutuhan akan 
pengawasan dan kemampuan diri, keenam indikator-indikator kinerja 
tersebut saling berkaitan yang memiliki kolerasi dan saling berinteraksi 
satu sama lain. 
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A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian ini tergolong dalam penelitian deskriptif 
kualitatif yang mengungkapkan tentang, keadaan atau situasi yang diteliti 
sesuai dengan fakta saat penelitian dilakukan yang berkaitan dengan 
Penerapan Mutasi Terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Pendidikan dan 
Kebudayaan Kabupaten Jeneponto. 
Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kualitatif. 
Penelitian kualitatif adalah penelitian yang menggunakan metode 
observasi, wawancara (interview) analisis dan metode pengumpulan 
datan lainnya untuk menyajikan respons-respons dan pelaku objek 
sehingga penelitian ini secara umum digunakan untuk meneliti kehidupan 
masyarakat, tingkah laku, dan aktivitas sosial.58 
2. Lokasi Penelitian 
Peneliti mengambil objek penelitian di Dinas Pendidikan dan 
Kebudayaan Kabupaten Jeneponto yang bertempat di Jl. Abdul Jalil 
Sikki No.29, Romanga, Balang Toa, Kabupaten Jeneponto. 
B. Pendekatan Penelitian 
Adapun pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 
pendekatan fenomenologik dan pendekatan sosiologik. Pendekatan 
fenomenologik merupakan pendekatan yang berusaha memahami suatu fakta, 
gejala-gejala, maupun peristiwa yang berbentuk keadaannya dapat diamati 
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dan dinilai secara ilmiah.59 Pendekatan sosiologik merupakan pendekatan 
yang meninjau kehidupan sosial seseorang serta ikatan hidup bersama orang 
lain. Pendekatan sosiologik digunakan untuk memahami kehidupan sosial 
pegawai. Pendekatan fenomenologik digunakan untuk mengungkapkan fakta, 
gejala maupun peristiwa yang berkaitan dengan Penerapan Mutasi Terhadap 
Kinerja Pegawai. 
C. Sumber Data 
Sumber data adalah tempat, orang, atau benda yang mana peneliti 
dapat mengamati, bertanya dan membaca hal-hal yang berkaitan dengan 
variabel yang diteliti.60 Penelitian kualitatif menggunakan istilah “social 
situation” atau situasi sosial yang terdiri dari tiga elemen yaitu: tempat 
(place), pelaku (actors), dan aktivitas (activity) yang berinteraksi dengan 
sinergis.61 Berikut ini klasifikasi sumber data yang terdiri dari tiga tingkatan 
tersebut, yakni: 
1. Person, merupakan sumber data yang bisa memberikan data berupa 
jawaban lisa melalui wawancara atau jawaban tertulis melalui angket. 
2. Place, merupakan sumber data yang menyajikan tampilan berupa 
keadaan diam dan bergerak. 
a. Diam misalnya ruangan, kelengkapan alat, wujud benda dan lain 
sebagainya 
b. Bergerak misalnya aktivitas, kegiatan, kinerja pegawai dan 
sebagainya 
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3. Paper, yaitu sumber data yang menyajikan tanda-tanda berupa huruf, 
angka, gambar serta simbol-simbol lainnya.62 
Pada penelitian kualitatif, peneliti memiliki situasi sosial berupa 
lembaga/instansi Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Jeneponto. 
Melakukan observasi dan wawancara kepada orang-orang yang dipandang 
tahu tentang situasi sosial tersebut. Penentuan sumber data dilakukan dengan 
cara purposive, yaitu dipilih dengan pertimbangan dan tujuan tertentu. 
Adapun yang menjadi pertimbangan dalam penentuan sumber data ialah 
bahwa orang tersebut yang dianggap tahu situasi sosial yang terjadi dilokasi 
penelitian tersebut.  Sumber untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini 
adalah pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Jeneponto. 
D. Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data adalah cara-cara yag dapat digunakan 
oleh peneliti untuk mengumpulkan data, cara menunjuk pada sesuatu yang 
abstrak, tidak dapat diwujudkan dalam benda yang kasat mata, tetapi hanya 
dapat dipertontonkan penggunaannya.63 Penggumpulan data dilakukan pada 
setting (kondisi alamiah), sumber data primer dan tekhnik penggumpulan data 
lebih banyak pada observasi yang berperan serta (participant observation), 
wawancara mendalam (in depth interview), dan dokumentasi.64 
1. Observasi 
Observasi adalah kegiatan pemuatan perhatian terhadap suatu 
objek dengan menggunakan seluruh alat indra, mengobservasi dapat 
dilakukan melalui penglihatan, penciuman, pendengaran, peraba dan 
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pengecap.65 Metode observasi sebagai penggumpulan data  dengan 
menggunakan pengamatan panca indra untuk mengumpulkan data 
penelitian. 
2. Wawancara 
Wawancara adalah bentuk komunikasi antara dua orang, dengan 
mengajuan pertayaan-pertanyaan yang melibatkan seseorang untuk 
memperoleh informasi dari seseorang lainnya, berdasarkan tujuan yang 
ingin dicapai. 
a. Wawancara tak terstruktur (Unstructured Interview) 
Wawancara tak terstruktur sering juga disebut sebagai 
wawancara mendalam. Metode ini bertujuan untuk memperoleh 
bentuk-bentuk informasi dengan susunan pertanyaan dan kata-kata 
dalam setiap pertanyaan dapat diubah pada saat wawancara, 
disesuaikan dengan kebutuhan dan kondisi saat wawancara.66 
b. Wawancara terstruktur (Struktured Interview) 
Wawancara terstruktur merupakan tekhnik penggumpulan 
data melalui interkasi tanya jawab serta orang yang diwawancarai 
dianggap subjek yang aktif mengkonstruksi dunia kognitifnya. 
Susunan-susunan pertanyaan sudah ditetapkan sebelumnya.67 
3. Dokumentasi 
Dokumentasi merupakan catatan peristiwa yang sudah berlalu. 
Dokumentasi bisa berbentuk tulisan, gambar, atau karya-karya 
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monumental dari seseorang. Dokumentasi merupakan pelengkap dari 
panggunaan metode observasi dan wawancara, penggunaan dokumentasi 
dalam penelitian menguatkan hasil observasi dan wawancara sehingga 
lebh dapat dipercaya.68 Pada teknik ini dapat diperoleh informasi dengan 
mendokumentasikan segala hal penting sehingga diperoleh data real 
selama proses penelitian. 
E. Instrumen Penelitian 
Instrumen adalah alat pada waktu penelitian menggunakan suatu 
metode. Instrumen penelitian merupakan alat atau fasilitas yang digunakan 
oleh peneliti dalam mengumpulkan data agar pekerjaannya lebih mudah dan 
hasilnya lebih baik, dalam arti lebih cermat, lengkap dan sistematis sehingga 
lebih mudah diolah.69 
Dalam penelitian kualitatif, instrumen utamanya adalah peneliti 
sendiri, namun setelah fokus penelitiannya menjadi jelas, maka instrumen 
penelitiannya kemudian dikembangkan dengan menggunakan pedoman 
observasi, wawancara dan dokumentasi agar dapat menuntun peneliti 
sekaligus dapat memperoleh informasi dari sumber data. 
F. Teknik Pengolahan Data dan Analisis Data 
1. Teknik Pengolahan Data 
Penelitian ini merupakan jenis penelitian deskriptif kualitatif, 
sehingga dalam pengolahann data dibutuhkan penjelasan yang kemudian 
dianalisis bersama dengan berlangsungnya pengumpulan data. Analisis 
deskriptif ini dilakukan untuk menemukan Penerapan Mutasi Terhadap 
Kinerja Pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten 
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Jeneponto. pengolahan data dalam penelitian kualitatif dilakukan pada 
saat penggumpulan data berlangsung. Setelah penggumpulan data dalam 
periode tertentu, analisis data kualitatif dilakukan secara intensif dan 
berlangsung secara terus menerus sampai tuntas, sehingga datanya jenuh. 
2. Analisis Data 
Analisis data adalah proses penghimpunan atau pengumpulan, 
permodelan, dan transformasi data dengan tujuan untuk memperoleh 
informasi yang bermanfaat memberi saran, kesimpulan, dan mendukung 
pembuatan keputusan.70 Analisis data merupakan penguraian data 
melalui tahapan, kategorisasi dan klasifikasi, perbandingan, dan mencari 
hubungan antar data yang secara spesifik tentang hubungan antar 
perubah.71 Dalam penelitian kualitatif analisis difokuskan selama proses 
dilapangan bersamaan dengan pengumpulan dengan pengumpulan data 
pada saat wawancara peneliti sudah melakukan analisis terhadap jawaban 
yang diwawancarai. Jika jawaban yang diberikan belum memuaskan 
maka akan melanjutkan pertanyaan lagi sampai diperoleh data yang 
dianggap benar. Aktivitas analisis data yaitu: 
a. Reduksi Data (Data Reduction) 
Mereduksi data artinya merangkum, memilih hal-hal yang 
pokok. Reduksi data akan memberikan gambaran yang lebih jelas, 
dan mempermudah peneliti untuk melakukan penelitian 
selanjutnya.72 Reduksi data merupakan proses berfikir sensitive 
 
70Restu Kartiko Widi, Asas Metodologi Penelitian: Sebuah Pengenalan dan Penuntun 
Langkah Demi Langkah Pelaksanaan Penelitian, Cet. I, (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2010), h. 253 
71Cik Hasan Bisri, Penuntun Penyusunan Rencana Penelitian dan Penulisan Skripsi, 
(Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2001), h. 66 






memerlukan kecerdasan dan keluasan serta wawasan yang tinggi. 
Bagi peneliti yang masih baru dalam melakukan reduksi data dapat 
mendiskusikan pada teman atau orang lain yang dipandnag ahli. 
Dengan demikian masa wawasan peneliti akan berkembang, 
sehingga dalam mereduksi data yang memiliki temuan dan 
perkembangan teori yang signifikan. 
b. Penyajian Data (Data Display) 
Dalam penelitian kualitatif penyajian data bisa dilakukan 
dalam belum uraian singkat, bagan, hubungan antar kategori, 
flowehart, dan sejenisnya. Penyajian data adalah sekumpulan 
informasi yang tersusun secara sistematis yang memberikan 
kemungkinan adanya penarikan kesimpulan. Dengan kata lain 
penyajian data merupakan kumpulan informasi yang disusun secara 
sistematis untuk memudahkan memperoleh kesimpulan sebagai 
temuan penelitian.73 
c. Conclusion Drawing/Verification 
Langkah ketiga analisis data kualitatif adalah penarikan 
kesimpulan dan verifikasi. Kesimpulan awal yang dikemukakan 
masih bersifat sementara. Bila tidak dikemukakan bukti-bukti yang 
kuat yang mendukung pada tahap pengumpulan data berikutnya. 
Namun, jika kesimpulan yang dikemukakan didukung oleh bukti-
bukti yang valid dan konsisten saat penelitian kembali dilapangan, 
maka kesimpulan yang dikemukakan merupakan kesimpulan yang 
kredibel.74  Kesimpulan dalam penelitian kualitatif menjawab 
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rumusan masalah yang telah dirumuskan sejak awal. Tetapi mungkin 
juga tidak, karena rumusan masalah dalam penelitian kualitatif masih 
bersifat sementara dan akan berkembang setelah peneliti berada di 
lapangan. Kesimpulan dalam penelitian diharapkan temuan baru 
yang sebelumnya belum pernah ada. Temuan dapat berupa deskripsi 
atau gambaran yang sebelumnya masih abu-abu sehingga telah 
diteliti menjadi jelas. 
G. Uji Keabsahan Data 
Pengujian keabsahan data dalam penelitian kualitatif dapat 
dinyatakan valid apabila tidak ada perbedaan antara yang dilaporkan peneliti 
dengan apa yang sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti. Dalam 
menguji keabsahan data penelitian ini adalah uji kredibilitas data (credibility). 
Uji kredibilitas data atau kepercayaan terhadap data hasil penelitian kualitatif 
antara lain dilakukan dengan perpanjangan pengamatan, peningkatan 
ketekunan dalam penelitian, triangulasi, diskusi dengan teman sejawat, 
analisis kasus negatif, dan member check.75  
Triangulasi adalah suatu pendekatan riset yang memakai suatu 
kombinasi lebih dari satu strategi dalam satu penelitian untuk menjaring 
data/informasi. Triangulasi merupakan sintesis dan integrasi data dari 
berbagai sumber-sumber melalui pengumpulan, perbandingan dan 
interpretasi. Uji validitas data penelitian ini menggunakan jenis triangulasi 
sumber. Dalam teknik triangulasi ini adalah peneliti mengelompokkan para 
pemangku kepemimpinan program dan mempergunakannya sebagai sumber 
data/informasi.76 
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A. Profil Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Jeneponto 
Nama Lembaga  : Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
Status   : Kantor 
Nama Kepala Dinas : Drs. Nur Alam, M.Si 
Alamat   : Jl. Abdul Sikki No. 29 
Kelurahan  : Balang Toa 
Kecamatan  : Romanga 
Kabupaten  : Jeneponto 
Provinsi   : Sulawesi Selatan 
Kode Pos   : 92316 
Visi dan Misi Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Jeneponto 
Visi : Terwujudnya Layanan Pendidikan Khusus dan Pendidikan Layanan 
Khusus Yang bermutu dan Terjangkau Bagi Anak Usia Sekolah 
Misi :  
1. Memberikan pendidikan yang sesuai dengan nilai kemanusian  
2. Memberikan akses pendidikan yang seluas-luasnya bagi peserta 
didik berkebutuhan khusus  untuk memperoleh pendidikan yang 
bermutu 
3. Meningkatkan pemahaman dan penghargaan terhadap perbedaan 
untuk menuju masyarakat yang demokratis 
4. Meningkatkan perluasan dan pemerataan kesempatan 
memperoleh pendidikan 






6. Memberdayakan lembaga pendidikan sekolah maupun luar 
sekolah dan meningkatkan partisipasi masyarakat 
7. Meningkatkan kesejahteraan sumber daya pendidikan 
8. Mengembangkan sistim dan iklim pengawasan pendidikan yang 
lebih independen serta objektif. 
1) Daftar Jumlah Pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
Kabupaten Jeneponto 
Tabel 4.1. Pegawai Dinas Pendidikan dan Kebidayaan Kabupaten Jeneponto 




1 PNS 35 44 79 
2 Honorer - - 125 
Total 204 
 
2) Sarana dan Prasarana Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
Kabupaten Jeneponto 
Tabel 4.2. Sarana dan Prasarana  Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
Kabupaten Jeneponto 
No. Sarana dan Prasarana Jumlah Ket 
1 Ruang Kepala Dinas 1 Baik 
2 Ruang Sekretaris 1 Baik 
3 Ruang Sub. Bagian Umum & Kepegawaian 1 Baik 
4 Ruang Sub. Bagian Keuangan 1 Baik 
5 Ruang Sub. Bagian Perencanaan 1 Baik 
6 Ruang Kepala Bidang Kebudayaan 1 Baik 
7 Ruang Kasi. Pelestarian Cagar Budaya & 
Kepurbakalaan 
1 Baik 
8 Ruang Kepala Bidang Pembina Ketenagaan 1 Baik 
9 Ruang Kasi. PTK PAUD & Pend. Non 
Formal 
1 Baik 
10 Ruang Kepala Bidang PAUD dan DIKMAS 1 Baik 
11 Ruang Kasi. PAUD 1 Baik 
12 Ruang Kepala Bidang Pendidikan Sekolah 
Dasar 
1 Baik 






14 Ruang Kepala Bidang Pendidikan Sekolah 
Menengah Pertama 
1 Baik 
15 Ruang Kasi. Kurikulum Pendidikan SMP 1 Baik 
16 Ruang Kasi. Pendidikan Kesiswaan SMP 1 Baik 
17 Ruang Kasi. Pembinaan Kesiswaan 
Pendidikan SD 
1 Baik 
18 Ruang Kasi. Pendidikan Masyarakat Dikmas 1 Baik 
19 Ruang Kasi. PTK SMP 1 Baik 
20 Ruang Kasi. Pengembangan Kebudayaan  1 Baik 
21 Ruang Kasi. Kelembagaan Sarana & 
Prasarana Pendidikan SMP 
1 Baik 
22 Ruang Kasi. Kelembagaan Sarana & 
Prasarana Pendidikan SD 
1 Baik 
23 Ruang Kasi. Kursus dan Pelatihan Wirausaha 1 Baik 
24 Ruang Kasi. PTK SD 1 Baik 
25 Ruang Kasi. Pembinaan Kebudayaan & 
Tenaga Kesenian 
1 Baik 
26 WC 11 Baik 
27 Musholah 1 Baik 
28 Aula 1 Baik 
29 AC 36 Baik 
B. Hasil Penelitian dan Pembahasan 
1. Penerapan Mutasi di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten 
Jeneponto 
a. Frekuensi Mutasi 
Dari hasil wawancara yang dilakukan kepada beberapa 
pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten 
Jeneponto, pegawai mengatakan bahwa mutasi dilakukan setiap 
tahun atau sekali dua tahun tergantung kebijakan dari BKD. Hal ini 
berdasarkan wawancara yang dilakukan dengan pak Arka beliau 
mengatakan bahwa: 
“Mutasi bisa dilakukan dua tahun sekali atau sekali setahun, itu 
tergantung kebijakan yang dikeluarkan oleh BKD jadi mutasi itu 





dalam setahun BKD mengeluarkan kebijakan untuk mutasi maka 
dilakukan mutasi”.77 
Mutasi dilakukan karena adanya SK dari BKD, contoh 
suratnya sesuai yang terlampir dilampiran halaman 80, 81 dan 82. 
Jika ada SK dari BKD pasti akan dilakukan mutasi. hal ini 
berdasarkan wawancara yaang dilakukan dengan pengelola 
administrasi mengatakan bahwa: 
“Mutasi itu tidak menentu, kalau misalkan ada surat keputusan dari 
BKD untuk dilakukan mutasi maka pasti akan dilakukan mutasi, 
Mutasi itu tidak serta merta dilakukan jadi pegawai yang dimutasi itu 
memiliki SK dari BKD yaitu SK pelaksana jadi pegawai tidak bisa 
seenaknya pindah, nanti kalau ada SK baru dari BKD maka bisa 
dilakukan mutasi”.78 
Hasil wawancara dengan Kasubag Umum & Kepegawaian 
mengatakan bahwa: 
“Mutasi sekarang tidak boleh dilakukan dengan serta merta khusus 
lingkup pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten 
Jeneponto karena kita harus menunggu keputusan dari BKD”.79 
Berdasarkan hasil wawancara dengan responden maka 
peneliti menyimpulkan bahwa mutasi kantor Dinas Pendidikan dan 
Kebudayaan Kabupaten Jeneponto dilakukan dengan adanya SK dari 
BKD baru mutasi bisa dilakukan. 
b. Alasan di Mutasi 
Setiap lembaga/instansi tidaklah terlepas dari kata mutasi 
dan sebagian orang beranggapan bahwa pegawai yang dimutasi 
adalah pegawai yang memiliki kinerja yang buruk padahal mutasi itu 
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bermacam-macam. Dari hasil wawancara yang dilakukan kepada 
beberapa narasumber, mutasi dilakukan karena menempati jabatan 
kosong, promosi jabatan dan mengisi jabatan tingkatan pelaksana 
lembaga/instansi. Berdasarkan hasil wawancara dengan Kasubag 
perencanaan mengatakan bahwa: 
“Pegawai yang di mutasi baik keluar maupun yang di mutasi masuk 
lingkupan Dinas Pendidikan ini rata-rata mutasinya untuk mengisi 
kekosongan jabatan di lembaga, peningkatan karier dan penilaian 
atasan”.80 
Mutasi di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten 
Jeneponto lebih dikarenakan peningkatan karier, penilaian atasan, 
mengisi kekosongan pegawai disuatu bidang atau lembaga, promosi 
jabatan dan alih tugas pelaksana. Hasil wawancara dengan Kasubag 
Umum & Kepegawaian mengatakan bahwa: 
 “Mutasi pegawai di Dinas Pendidikan memiliki beberapa alasan 
yaitu; ada yang dimutasi karena mengisi kekosongan pada jabatan 
ataupun lembaga, di mutasi keluar lembaga dan mendapatkan 
jabatan yang lebih tinggi dan juga mengisi jabatan tingkatan 
pelaksana”.81 
Mutasi juga sangat penting dilakukan karena apabila di 
lembaga terdapat kekosongan pagawai disuatu bidang maka 
tugas/pekerjaan tidak akan terselesaikan sehingga lembaga/instansi 
mengalami hambatan sehingga tujuan tidak dapat tercapai secara 
maksimal. Hal ini berdasarkan hasil wawancara dengan Staf 
Perencanaan mengatakan mengatakan bahwa: 
”Mutasi pegawai sangat penting juga dilakukan karena jika ada 
kekosongan jabatan dan tidak dilakukan mutasi pegawai maka suatu 
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pekerjaan di Dinas ini akan terhambat sebab pegawai memiliki tugas 
dan tanggung jawab masing-masing”.82 
Selain itu adapun yang di mutasi dengan spoil system yaitu 
mutasi dilakukan atas landasan kekeluargaan dan pertimbangan suka 
tidak suka. Mutasi spoil system ini kurang baik dilakukan karena 
tidak melihat kapasitas yang dimiliki oleh pegawai berdasarkan 
wawancara dengan Asisten Kadis mengatakan bahwa: 
“Mutasi juga itu dilakukan biasa karena unsur politik, tapi begitumi 
yang biasa terjadi”.83 
Hasil wawancara dengan Kasubag Perencanaan mengatakan bahwa: 
“Yah mutasi biasa juga disangkut pautkan dengan politisme”84  
Jadi alasan mutasi di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
adalah mengisi kekosongan pada bidang tertentu maupun lembaga 
yang membutuhkan, Alih tugas pelaksana, promosi jabatan, 
pengembangan karir dan yang terakhir adalah spoil system. Mutasi di 
suatu lembag/instansi seharusnya memperhatikan mutasi yang dapat 
mengembangkan suatu lembaga itu sendiri. Adapun mutasi itu 
dilakukan atas dasar: 
1) Seniority system 
Mutasi yang didasarkan atau landasan atas  usia, masa 
kerja, dan pengalaman kerja pegawai yang bersangkutan. Sistem 
mutasi ini tidak objektif karena kapasitas orang yang 
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dimutasikan berdasarkan senioritas belum tentu mampu 
menduduki jabatan yang baru. 
2) Spoil system 
Mutasi ini kurang baik karena didasarkan atas landasan 
kekeluargaan, pertimbangan suka ataupun tidak suka (like and 
dislike). 
3) Merit system 
Mutasi pegawai yang dilakukan atas dasar yang bersifat 
ilmiah dan objektif dari hasil prestasi kerja. Merit  system 
merupakan mutasi yang baik karena: 
a) Output dan produktivitas kerja meningkat 
b) Semangat kerja meningkat 
c) Jumlah kesalahan yang diperbuat menurun 
d) Absensi karyawan semakin baik 
e) Disiplin karyawan semakin baik 
f) Jumlah kecelakaan akan menurun.85 
c. Ketepatan Dalam Melaksanakan Mutasi 
Dalam melakukan mutasi harus mempertimbangkan 
kemampuan kerja pegawai dalam menjalankan tugas dan tanggung 
jawabnya. Hasil wawancara yang dilakukan dengan pak Saddang 
mengatakan bahwa: 
“Kemampuan kerja pegawai yang di mutasi masuk ke kantor ini 
sangat bagus dan mampu menyusaikan diri dengan lingkungan dan 
memiliki kemampuan kerja yang baik sesuai dengan apa yang 
menjadi tugasnya”.86 
 
85Tb Sjafri Mangkuprawira, Manajemen Sumber Daya Manusia Strategik, h. 173-174 
86Saddang Husain, Staf Perencanaan, Wawancara, Ruangan Perencanaan, Pada Tanggal 





Mutasi pegawai juga dilihat dari tingkat pendidikan yang 
dimiliki pegawai. Hasil wawancara dengan Ibu Eni mengatakan 
bahwa: 
“Sudah dibuat anjabnya dan tergantung dari kepangkatannya 
misalnya begini: kalau pelaksana itu tiga tingkat ada kelas V,VI,VII 
dan tergantung juga pendidikannya kalau dia kelas V dan naik 
pangkat terus memenuhi syarat untuk menjabat dikelas 5 (ini dari 
kelas IV ke kelas V) bisa naik dikelas 5”.87 
Kasubag Umum dan Kepegawaian mengatakan bahwa: 
“Naik pangkat itu 4 tahun itu struktural dalam tahun itu kalau dia 
naik pangkat dan ada kosong dikelas 5 serta dia memenuhi syarat 
bisa naik dikelas 5, bisa jadi dia pindah tapi dalam subnya sendiri 
tapi naik kelas ceritanya, bukan pindah keruangan lain, ke sub lain 
tapi diseksinya sendiri tapi dia naik tingkat karena sekarang ASN itu 
dikasih tingkatan jadi tidak seperti dulu kalau mau pindah ke seksi 
bagian lain minta pindah sama bos bisa pindah atau  menyusul 
pindah mau pindah karena harus memenuhi syarat pangkatnya sama 
kualifikasi pendidikannya”.88 
Pegawai yang di mutasi di kantor ini memiliki tingkat 
pendidikan yang berbeda-beda ada SMA, S1 dan S2. Setiap pegawai 
memiliki tugas pokok dan fungsi sehingga setiap tugas memiliki 
penanggung jawab masing-masing. Dalam menjalankan tugas 
pegawai bisa bertanggung jawab dengan apa yang diamanahkan ke 
mereka. Pengelola administrasi mengatakan bahwa: 
“Bermacam-macam tingkat pendidikannya, biar dia golongan tinggi 
kalau pendidiknnya SMA dia tetap dikelas 5, tapi kalu dia pegawai 
baru ceritanya tapi S1 terus kualifikasi Pendidikannya dia misalnyaa 
Tehnik dia itu kelas 7 karena dia S.1”.89 
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Pegawai yang di mutasi selama masa jabatan rata-rata 
melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya dengan baik. Hal ini 
berdasarkan wawancara yang dilakukan dengan Kasubag Umum & 
Kepegawaian yang mengatakan bahwa: 
“Iya, pegawai yang di mutasi ke kantor ini menjalankan tugas dan 
tanggungjawabnya dengan baik karena kan setiap tugas itu memiliki 
target selesai jadi biasanya tugas atau kerjaan yang diberikan itu 
selesai sebelum target waktu yang ditentukan karna kalau tidak 
bakalan banyak kendala yang terjadi dikantor ini dan Alhamdulillah 
semua terselesaikan sebagaimana dengan tugas dan 
tanggungjawabnya”.90 
Kasubag Perencanaan mengatakan bahwa: 
“Iya karena kita punya target dan tugas atau kerjaan yang diberikan 
harus selesai baik itu sehari sebelum target waktu penyelesaian 
maupun jauh hari sebelumnya karena itu sudah menjadi 
tanggungjawab pekerjaannya”.91 
Lama masa jabatan pegawai yang di mutasi tidak bisa 
ditentukan karena mutasi di kantor tersebut tergantung dari 
kebijakan pemerintah daerah. Untuk hal mutasi bisa dilakukan ketika 
BKD mengeluarkan keputusan untuk pelaksanaan mutasi. Jadi setiap 
akhir tahun di Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten 
Jeneponto melakukan evaluasi kinerja sehingga mengetahui satu 
sama lain kemampuan kinerjanya dan bisa jadi ada pelaksanaan 
mutasi jika ada kebijakan dari BKD tersebut. Berdasarkan hasil 
wawancara dengan kasubag Umum dan Kepegawaian mengatakan 
bahwa: 
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“Lama masa jabatan pegawai yang di mutasi itu tidak menentu 
tergantung keputusan dari BKD”.92 
Adapun pegawai yang di mutasi ke jabatan yang baru itu 
sesuai dengan kinerja yang dimilikinya. Sebagaimana hasil 
wawancara dengan Kasubag Perencanaan mengatakan bahwa: 
“Pegawai yang di mutasi ke Dinas Pendidikan ini sesuai dengan 
kinerjanya jadi kalau misalkan pegawainya itu di mutasi masuk ke 
kantor ini pasti dia tau apa yang menjadi tugasnya dan na lakukanji 
dengan baik semua pekerjaan yang menjadi tugasnya”.93 
Kemampuan yang dimiliki oleh pegawai baru yang di 
mutasi ke Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Jeneponto 
memiliki kinerja yang baik dan mudah berbaur serta memiliki 
kinerja yang lebih bagus dibanding pegawai yang sudah lama, 
mungkin karena pegawai tersebut cocok dengan bidang yang 
diberikannya. Adapun wawancara pendukung dengan Kasubag 
Umum & Kepegawaian beliau mengatakan bahwa: 
“Iya sesuai ji sama kinerja yang dimilikinya dan langsung 
menyusaikan diri dengan lingkungan kantor dan apa yang menjadi 
tugasnya dan dia selesaikan ji dengan baik”.94 
Jadi pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
Kabupaten Jeneponto tidak mengetahui lama masa jabatan mereka 
karena apabila surat keputusan untuk melakukan mutasi keluar maka 
siap ataupun tidak siap mereka harus menerima keputusan tersebut 
Pegawai memiliki kemampuan kerja yang  berbeda-beda 
sesuai dengan bidangnya masing-masing sehingga tugas yang 
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diberikan mampu diselesaikan dan mencapai tujuan yang diinginkan. 
Pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Jeneponto 
tidak menempatkan pegawai semaunya namun pegawai ditempatkan 
dengan melihat kualifikasi pendidikan yang dimiliki oleh pegawai 
tersebut dan menempatkannya dibidang yang sesuai dengan 
kekhususannya.   
Kemampuan beradaptasi dengan lingkungan baru harus 
dimiliki masing-masing pegawai karena mutasi tidaklah dilakukan 
atas pilihan kita pada suatu lembaga tapi keputusan dari BKD.  
2. Kinerja Pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten 
Jeneponto 
Dari hasil wawancara yang dilakukan di Dinas Pendidikan dan 
Kebudayaan Kabupaten Jeneponto tentang kinerja pegawai di kantor 
tersebut yaitu pegawai memiliki kinerja yang baik dan mampu 
menyesuaikan diri. Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan dengan 
Kasubag Umum & Kepegawaian mengatakan bahwa: 
“Kinerja pegawai di kantor ini bagusji dan sesuai dengan apa yang 
diinginkan karena kan semua ada anjabnya masing-masing”.95 
Pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten 
Jeneponto memiliki hasil kerja yang baik sebagaimana yang diinginkan 
oleh kantor tersebut. Adapun tugas yang diberikan kepada pegawai itu 
tidak lepas dari tugas pokok dan fungsi masing-masing sehingga 
tercapainya tujuan yang diinginkan. Kasubag Perencanaan mengatakan 
bahwa: 
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“Sesuai ji karenakan pegawai memiliki tupoksi masing-masing, jadi 
kalau ada tugas yah pasti diberikan sesuai apa yang menjadi 
tanggungjawabnya”.96 
Adapun tugas yang diberikan kepada pegawai itu sesuai dengan 
waktu yang telah ditentukan. Hal ini berdasarkan wawancara yang 
dilakukan dengan Kasubag Umum & Kepegawaian yang mengatakan 
bahwa: 
“Nah Jadi soal tugas yang diberikan kepada pegawai itu pasti selalu 
selesai sebelum waktu yang ditentukan, kalau misalnya dibilang tidak 
selesai sampai waktu yang ditentukan maka akan menghambat pekerjaan 
selanjutnya jadi kalau ada tugas kantor pasti akan selesai sebelum batas 
waktunya”.97 
Rivai dan Basri berpendapat bahwa kinerja pegawai adalah hasil 
atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode 
tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai 
kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kinerja 
yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama. 
Sedangkan Mathis dan Jackson menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya 
adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. Manajemen 
kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan 
kinerja lembaga/instansi, termasuk kinerja masing-masing individu dan 
kelompok kerja di lembaga tersebut.98 Hasil wawancara yang dilakukan 
dengan Kasubag Umum & Kepegawaian mengenai hasil kerja yang 
dihasilkan pegawai mengatakan bahwa: 
“Kalau hasil kerja yang dihasilkan pegawai itu rata-rata memuaskan dan 
kalau misalkan toh kayak tadi ada pegawai yang di mutasi masuk sini 
baru ada tugas yang diberikan kadang lebih bagus hasil kerja yang 
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dihasilkan sama pegawai yang dimutasi dibanding pegawai lama tapi 
intinya baguslah kinerjanya karena sudah menjadi tanggungjawabnya 
masing-masing”.99 
Kehadiran dan kedisiplinan waktu dalam mengerjakan tugas 
adalah hal penting yang harus diperhatikan oleh Dinas Pendidikan dan 
Kebudayaan Kabupaten Jeneponto. Kasubag Umum & kepegawaian 
mengatakan bahwa: 
“Kehadiran Pegawai itu rata-rata hadir terusji, tapi kadang juga lambat 
karena mungkin ada halangan sebelum ke kantor tapi absennya juga kan 
finger jadi tidak bisa dimanipulasi datanya”.100 
Bidang Pengelola Kepegawaian mengatakan bahwa: 
“Absensinyakan pegawai sekarang finger jadi kalau soal kehadiran pasti 
diutamakan juga sama pegawai yang bersangkutan tapi rata-rata cepat 
semua datang pegawai untuk finger itupun kalau mereka tidak datang 
biasanya ada urusan mendadak dan lokasinya jauh dari kantor”.101 
Adapun hasil wawancara yang dilakukan Kasubag Umum & 
Kepegawaian tentang kedisiplinan waktu dalam menjalankan tugas yang 
diberikan kepada pegawai mengatakan bahwa: 
“Alhamdulillah pegawai disiplin terutama disiplin waktu dalam 
menjalankan tugasnya jadi kalau mereka memang ada tugasnya pasti 
dikerjakan dengan baik tanpan ada yang menunda-nunda”.102 
Kerjasama yang baik antar tim maupun individu berjalan dengan 
baik karena komunikasi yang baik pula. Hal yang membuat antar 
pegawai akrab adalah komunikasi, jadi disaat kesibukan dengan tugas 
menjadi ringan karena terjalin kerjasama dan komunikasi yang baik antar 
pegawai. Dari hasil wawancara yang dilakukan dengan Pengelola 
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Kepegawaian tentang kerjasama dan komunikasi antar pegawai 
mengatakan bahwa: 
“Jadi antar pegawai itu pertama saling menghargai jadi kalau misal ada 
tugas dalam satu tim ataupun individu mereka saling mendukung dan 
membantu jadi komunikasinya juga jalan, tidak canggung baik pegawai 
yang baru sama yang lama karenakan itu komunikasinya jalan kalau lagi 
kerja sama”.103 
Kasubag Umum & Kepegawaian mengatakan bahwa: 
“Kalau dibilang kerjasama antar tim atau individu itu jalannya baik 
karena kan kalau ada tugas dan dan itu tugasnya melibatkan tim pasti 
kerjasama semua dengan baik untuk mencapai tujuannya dan untuk 
prihal komunikasi antar pegawai itu juga jalan malah kayak dibuat dekat 
sekali apalagi kalau ada pegawai baru yang dimutasi misalnya dan ada 
kerjasama tim pasti langsung akrab dan nyambung”.104 
Kinerja dapat diartikan sebagai implementasi dari rencana yang 
telah disusun dan dilakukan oleh pegawai yang memiliki kemampuan, 
kompetensi, motivasi, dan kepentingan. Serta bagaimana organisasi 
menghargai dan memberlakukan sumber daya manusianya akan 
mempengaruhi sikap dan perilakunya dalam menjalankan kinerja.105 
Adapun unsur-unsur pengukuran pegawai yaitu: 
a. Kekinerjaan, yaitu menilai kinerja pegawai dalam dalam mematuhi 
peraturan yang ada dan mengerjakan pekerjaan dan hasil kerjanya. 
b. Tanggung jawab, yakni menilai kesedian pegawai dalam 
mempertanggungjawabkan pekerjaan dan hasil kerjanya. 
c. Kejujuran, yakni menilai kejujurn dalam menjalankan tugas-
tugasnya. 
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d. Kemampuan bekerja sama, yakni menilai kesediaan pegawai dalam 
berpartisipasi dan  bekerja sama dengan pegawai lainnya, sehingga 
hasil pekerjaan semakin baik. 
e. Kesetiaan, yakni menilai kesetiaan pegawai dalam pekerjaan dan 
jabatannya dalam perusahaan. 
f. Ketelitian kerja, yakni menilai ketelitian dalam melaksanakan 
penyelesaian pekerjaannya. 
g. Inisiatif, yakni menilai kemampuan pegawai dalam menciptakan hal-
hal yang baru dalam mensukseskan pekerjaannya. 
h. Kondisi fisik, yakni menilai stamina pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya. 
i. Kemimpinan, yakni menilai kemampuan pegawai untuk memimpin 
dan memotivasi orang lain untuk bekerja. 
j. Kemampuan mengambil keputusan, yakni menilai kemampuan 
pegawai dalam mengambil suatu keputusan dalam suatu keadaan. 
k. Kecakapan, yakni menilai hasil kerja pegawai baik kualitas maupun 
kuantitas yang dapat dihasilkan.106 
Ada enam kriteria dasar untuk mengukur kinerja yaitu: 
a. Kualitas pekerjaan (quatity)  
Kualitas pekerjaan adalah nilai yang berupa proses maupun 
hasil dari ketelitian dalam melaksanakan pekerjaan kesempurnaan 










b. Kuantitas pekerjaan (quantity) 
Kuantitas pekerjaan adalah jumlah pekerjaan yang 
dilakukan, dihasilkan dan ditiadakan seperti nilai uang, jumlah 
barang atau jumlah kegiatan yang telah dikerjakan atau terlaksana. 
c. Ketepatan waktu (timeliness) 
Ketepatan waktu adalah nilai suatu pekerjaan yang dapat 
dilaksanakan sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan. 
d. Efektifitas biaya (cost-efferctiveness) 
Efektifitas biaya adalah keterkaitan dengan sumber-sumber 
organisasi dalam mendapatkan atau memperoleh hasil pemborosan 
dalam menggunakan sumber-sumber organisasi. 
e. Kebutuhan akan pengawasan (need for supervision) 
Kebutuhan akan pengawasan adalah pegawai dapat 
menyelesaikan pekerjaan atau fungsi-fungsi pekerjaan tanpa 
asistensi pemimpin atau intervensi pengawasan pimpinan. 
f. Kemampuan diri (Interpersonal Impact) 
Kemampuan diri adalah kemampuan yang dimiliki oleh 
individu dalam meningkatkan perasaan harga diri, keinginan baik 
dan kerja sama diantara sesama pekerja dan bawahan.107 
3. Penerapan Mutasi Terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Pendidikan 
dan Kebudayaan Kabupaten Jeneponto 
Penerapan mutasi di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
Kabupaten Jeneponto dilakukan atas dasar kebijakan dari pemerintah 
daerah. Mutasi dilakukan karena adanya surat utusan dari BKD. 
Penerapan mutasi pegawai dapat membuat suatu lembaga/instansi 
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berkembang sebab perpindahan pegawai dari suatu lembaga ke lembaga 
yang lainnya agar mengisi kekosongan pegawai pada suatu lembaga. 
Pengisian kekosongan disuatu lembaga akan membuat lembaga tersebut 
berkembang dan pegawai yang baru dan kemampuan/kinerja yang sesuai 
dengan bidang ditempatkannya. Adapun pengembangan karier yaitu 
mengembangkan kemampuan yang dimiliki, mutasi ke lembaga lain tapi 
mendapatkan promosi jabatan itu karena kinerja baik yang dimilikinya.  
Mutasi tidak dilakukan dengan serta merta sehingga mutasi 
pegawai tidak menentu dilaksanakan dalam setahun sekali ataupun dua 
tahun sekali. Pegawai yang di mutasi memiliki kemampuan kerja yang 
berbeda-beda sesuai bidangnya masing-masing sehingga yang 
diembannya menjadi tanggungjawabnya juga. Kemampuan kinerja yang 
baik dapat membuat suatu lembaga/instansi maju dan mencapai tujuan 
yang diinginkan. Setiap lembaga/instansi pasti memiliki tujuan yang 
ingin dicapai. Pencapaian tujuan dari suatu lembaga/instasi itu 
dikarenkan pegawai dan kinerja yang dimilikinya. 
Penerapan mutasi di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
Kabupaten Jeneponto ini dilakukan atas dasar kebijakan dari pemerintah 
daerah kabupaten Jeneponto untuk melakukan mutasi pegawai guna 
penyegaran dan kebutuhan lembaga itu sendiri. Berdasarkan hasil 
wawancara yang dilakukan dengan pak Saddang mengatakan bahwa: 
“Mutasi itu kebijakanmi dari BKD jadi kalau ada surat keputusan keluar 
untuk melakukan mutasi misalnya di kantor ini maka dilakukan 
mutasi”.108 
Tidak ada mutasi di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
Kabupaten Jeneponto yang dilakukan tanpa suatu alasan. Pegawai yang 
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memiliki kinerja yang baik dan dapat mengembangkan kemampuan yang 
dimilikinya serta memperhatikan apa yang menjadi tupoksinya maka 
sebanyak apapun pekerjaan yang diberikan kepada pegawai tersebut, 
maka pegawai yang bersangkutan dapat menyelesaikan sesuai dengan 
target waktu yang telah ditentukan dengan penuh tanggungjawab. 
Kasubag Umum & Kepegawaian mengatakan bahwa: 
“Mutasi itu diterapkan guna mengisi kekosongan pegawai baik disuatu 
lembaga ataupun dibidang yang lainnya. Jadi kalau dilakukan mutasi itu 
pasti ada pertimbangan dengan kinerjanya juga apalagi kalau dia di 
mutasi ke lembaga lain dan menempati bidang yang berbeda atau lebih 
tinggi pasti sudah mempertimbangkan juga kinerjanya supaya apa yang 
menjadi tugasnya terlaksana dengan baik dan mencapai tujuan yang 
diinginkan oleh kantor tersebut”.109 
Mutasi  pegawai juga sangat penting dilakukan karena selain 
dari beberapa alasan tersebut di atas, mutasi juga memberikan efek 
positif pada suatu lembaga. Mutasi pegawai memberikan penyegaran 
pada lembaga, pemberian reward kepada pegawai sehingga pegawai 
yang lain termotivasi dan menghilangkan rasa jenuh/bosan pegawai 
terhadap pekerjaan, jabatan maupun tempat kerja. Di samping itu, 
pertukaran pegawai akan memberikan ide-ide baru dengan orang baru 
sehingga terciptanya hal-hal baru dan suasana baru.Pengelola 
Kepegawaian mengatakan bahwa: 
“Mutasi itu dilakukan guna penyegaran lingkungan kerja dan kinerja 
pegawai itu sudah menjadi hal pertimbangan”.110 
Setiap pegawai memiliki kemampuan yang berbeda-beda. 
Pegawai harus memiliki kemampuan yang baik dan mampu mencapai 
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tujuan yang diinginkan kantor tersebut, jadi yang menempati setiap 
bidang harus memiliki tanggung jawab yang besar.   
Adapun tujuan mutasi antara lain yaitu: 
a. Untuk meningkatkan produktifitas karyawan 
b. Untuk menciptakan keseimbangan antara tenaga kerja dengan 
komposisi kerja atau jabatan 
c. Untuk memperluas atau menambah pengetahuan karyawan 
d. Untuk memberikan perangsangan agar karyawan mau berupaya 
meningkatkan karier yang lebih tinggi 
e. Untuk menghilangkan rasa bosan atau jemu terhadap 
pekerjaannya.111 
Hasibuan menyatakan bahwa untuk mengukur mutasi maka 
digunakan indikator sebagai berikut: 
a. Pengalaman, memiliki pengalaman yang sesuai dengan bidangnya, 
mempunyai sejumlah pengalaman yang mendukung pekerjaanya dan 
mempunyai jam terbang yang tinggi. 
b. Pengetahuan, memahami dengan baik tugas pokok dan fungsi, 
mengetahui kebijakan-kebijakan tentang mutasi dan memahami 
mengenai tujuan dari mutasi. 
c. Kebutuhan, adanya kebutuhan pada instansi tertentu, adanya 
kesesuaian mutasi  dengan kebutuhan, dan kebutuhan sesuai dengan 
bidangnya. 
d. Kecakapan, memiliki kompetensi sesuai dengan bidangnya, 
memiliki kecakapan dengan pada bidang lainnya, memiliki skill 
yang mampu diandalkan. 
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e. Tanggungjawab, memiliki tanggungjawab terhadap tugas dan 
kewajibannya, bertanggungjawab terhadap segala keputusan.112 
 








Berdasarkan judul “Penerapan Mutasi Terhadap Kinerja Pegawai di 
Dinas Pendiikan dan Kebudayaan Kabupaten Jeneponto” hasil penelitian 
menunjukkan bahwa: 
1. Penerapan Mutasi pegawai kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
Kabupaten Jeneponto yaitu pelaksanaan mutasi dilakukan tidak serta 
merta, namun berdasarkan surat keputusan dari BKD mutasi dilakukan 
dengan berbagai pertimbangan/alasan, yaitu mengisi kekosongan, 
mengisi jabatan tingkat pelaksana, mendapatkan jabatan yang lebih 
tinggi, peningkatan karier dan spoil system. 
2. Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten 
Jeneponto memiliki kinerja yang berbeda-beda sesuai dengan tugas 
pokok dan fungsi masing-masing. Pengukuran kinerja pegawai Dinas 
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Jeneponto dilihat dari 
tugas/pekerjaan yang diberikan yang ditijau dari ketepatan waktu dalam 
menyelesaikan tugas/pekerjaan, ketelitiaan dalam pekerjaan dan 
kerjasama antar kelompok 
3. Penerapan Mutasi Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan dan 
Kebudayaan Kabupaten Jeneponto yaitu penerapan mutasi  dapat 
merefresh dan penambahan ide-ide baru dengan pegawai yang kreatif dan 
menambah pengalaman dan mengembangkan karier pegawai di 






B. Saran Penelitian 
Berdasarkan dengan hasil penelitian maka dapat diajukan beberapa 
saran yaitu sebagai berikut: 
1. Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Jeneponto penting 
memperhatikan pegawai yang memiliki kinerja yang baik untuk 
memberikan mereka promosi jabatan serta mempertimbangkan dan 
menganalisis jabatan sebelum memutasi pegawai baik dari bidang ke 
bidang maupun dari lembaga ke lembaga yang lainnya. Mutasi juga harus 
melihat kapasitas yang dimiliki oleh seorang pegawai karena tujuan dari 
organisasi akan tercapai dengan memiliki kinerja pegawai yang baik.  
2. Pegawai penting untuk mengembangkan kemampuan yang dimilikinya, 
agar saat ada mutasi pegawai maka tidak hanya mutasi dari lembaga ke 
lembaga dengan jabatan yang sama tapi yang diharapkan adalah mutasi 
dengan perubahan posisi baik dari segi jabatan, pekerjaan, promosi 
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No Deskripsi Fokus Pertanyaan 
1 Mutasi Pegawai 












1) Apakah mutasi dilakukan setiap 
tahun di kantor ini? 
2) Berapakali pelaksanaan mutasi 
dilakukan pertahun dikantor ini? 
3) Apa alasan dilakukan mutasi 
pegawai di kantor ini? 
4) Mengapa mutasi pegawai sangat 
penting dilakukan? 
5) Bagaimana kemampuan kerja 
pegawai yang dimutasi dikantor ini? 
6) Apa tingkat pendidikan pegawai 
yang dimutasi di kantor ini? 
7) Apakah pegawai yang dimutasi 
selama masa jabatan melaksanakan 
tugas dan tanggungjawabnya dengan 
baik? 
8) Berapa lama masa jabatan pegawai 
yang dimutasi di kantor ini? 
9) Bagiamana kebijakan kepala daerah 
dalam pelaksanaan mutasi pegawai 
di kantor ini? 
10) Apakah pegawai yang dimutasi ke 





kinerja yang dimilikinya? 
2 Kinerja Pegawai 11) Apakah hasil kerja pegawai tersebut 
sesuai dengan apa yang diinginkan 
oleh kantor ini? 
12) Apakah tugas yang diberikan kepada 
pegawai tepat dan sesuai dengan 
waktu yang telah ditentukan? 
13) Bagaimana hasil kerja yang 
dihasilkan pegawai tersebut? 
14) Bagaimana kehadiran pegawai yang 
dimutasi dikantor ini? 
15) Apakah pegawai disiplin waktu 
dalam  menjalankan tugasnya? 
16) Apakah pegawai dapat bekerjasama 
baik dalam satu tim maupun 
individu? 
17) Bagaimana komunikasi antar 
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